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RESUMO: Com as recentes mudanças no ambiente de trabalho, surge a necessidade de analisar 
os impactos exercidos sobre os trabalhadores nas mais diversas áreas, como o 
comprometimento dos mesmos no funcionamento das organizações. Os Institutos Federais 
também são incluídos neste cenário, uma vez que as políticas de expansão empregam centenas 
de trabalhadores anualmente, entre professores e técnicos administrativos. Surge assim uma 
preocupação em equilibrar a qualidade do ensino e os serviços prestados diante das quantidades 
de campus e suas respectivas atividades realizadas. Neste trabalho, foi então realizada uma 
pesquisa com o objetivo de analisar o comprometimento dos servidores do Instituto Federal de 
Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba, a partir da aplicação de 453 questionários com 
servidores de todos os campi da referida Instituição. Em virtude da grande expansão do 
segmento em um curto período tempo destaca-se a necessidade de acompanhar o 
desenvolvimento dos colaboradores destas organizações, como forma de garantir um ensino 
público de excelência. 
 
 
Palavras-Chaves: Organização, Comprometimento, Recurso Humanos 
 
ABSTRACT: With the recent changes in the work environment, there is a need to analyze the 
impacts they have on workers in the most diverse areas, as well as their commitment to the 
functioning of organizations. Federal Institutes are also included in this scenario, as expansion 
policies employ hundreds of workers annually among teachers and administrative technicians. 
There is thus a concern to balance the quality of teaching and services provided in the face of 
the quantities of campus and their respective activities. In this work, a research was carried out 
with the objective of analyzing the commitment of the servers of the Federal Institute of 
Education, Science and Technology of Paraíba, from the application of 413 online 
questionnaires with servers of all campuses of the referred Institution. Due to the great 
expansion of the segment in a short time, the need to monitor the development of the employees 
of these organizations is highlighted, as a way of guaranteeing a public education of excellence. 
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 A educação pública é um dos principais pilares da sociedade. As instituições educacionais 
são ainda um dos segmentos organizacionais que mais se desenvolveram nas últimas décadas 
no Brasil (LEAL, 2012). Os Institutos Federais (IFs) exercem uma importante presença neste 
segmento, visto que não só oferecem educação pública, mas também disponibilizam um 
conhecimento para além dos aspectos teóricos, sobretudo a partir da formação de cidadãos 
estimulados ao desenvolvimento de técnicas e tecnologias para diversos setores econômicos, 
além de contribuir com a inclusão social emancipatória (BRASIL, 2010).  
 Ressalta-se que os IFs, hoje chamados de Institutos Federais sofreram as mais diversas 
modificações, além da forte expansão e interiorização nos últimos anos, fato que resultou em 
um total 644 campi distribuídos em todos os estados, com o objetivo de promover educação nas 
mais diversas modalidades (MEC, 2016).  
 Diante da importância do tema, este trabalho busca analisar o comprometimento dos 
professores e técnicos do Instituto Federal de Educação Ciência e Tecnologia da Paraíba 
(IFPB). A escolha da organização se deu em virtude da crescente expansão do IFPB de 9 campi 
em 2010 para 12 unidades (incluindo a reitoria) dispersos pelo estado da Paraíba, e mais 7 em 
situação de implantação, que abrangem diversas modalidades de ensino (IFPB, 2014), 
totalizando uma expansão de 111% no período de 6 anos. Outro fator motivador para a pesquisa, 
é contribuir com a literatura relacionada ao comprometimento dos atores envolvidos na 
educação.  
 Sabe-se ainda que, ao longo dos anos, vários estudos abordam a preocupação com os 
trabalhadores, principalmente em relação ao comprometimento do mesmo com o trabalho 
(LEITE, 2006; MEYER & ALLEN, 1991). Segundo Rego (2003), passou a ser um desafio para 
o departamento de recursos humanos manter os funcionários comprometidos devido a fatores 
como rotina repetitivas, excesso de trabalho, estresse etc. Além disto, nos Institutos Federais, 
as políticas de expansão apresentam um motivo a mais para se estudar o comprometimento 
organizacional dos servidores, isto porque a quantidade e dispersão territorial dos IFs apresenta 
um desafio para os setores de planejamento (CASTIONI, 2012). Tal planejamento implica no 
acompanhamento do ambiente de trabalho e, consequentemente, na realidade dos servidores. 
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 Tal assunto requer atenção pois contribui para uma melhor compreensão e para tomadas 
de decisão por parte da gestão de pessoas, além de corroborar para a melhoria do funcionamento 
da rede federal de ensino e consequentemente da qualidade da educação pública e proporcionar 
um desempenho ótimo dentro e fora das instituições. Vale destacar que o desenvolvimento de 
qualquer pesquisa que vise colocar em discussão os vários aspectos que interferem na qualidade 
das instituições de ensino é valido, visto que a escola é um dos espaços primordiais de formação 
cidadã (CASTRO; CARVALHO, 2001), além de influenciar sobre melhores oportunidades. 
   
  
2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 
 
Brito (2001) destaca dois argumentos que afirmam a importância do comprometimento 
organizacional, o primeiro é visto como um fator que permite unir as pessoas em ambientes 
coletivos, e o segundo evidencia o comprometimento organizacional como aspecto que 
potencializa as chances das organizações enfrentarem as turbulências e transições com bons 
resultados. 
O comprometimento organizacional está se tornando uma área de estudo e pesquisa cada 
vez mais importante (LEITE, 2006; SANTOS FILHO et al, 2011). Segundo Sharma e Bajpai 
(2010), este tema aborda diretamente a relação entre indivíduos e organizações, com foco nos 
frutos oriundos do comprometimento dos funcionários. 
Ferramentas como o modelo de pesquisa elaborado por Meyer e Allen (1991), apresenta 
formas de analisar o comprometimento organizacional. Este modelo traz as dimensões afetiva, 
normativa e instrumental como componentes fundamentais na construção do comprometimento 
organizacional. Em que na categoria afetiva o indivíduo se sente emocionalmente ligado e 
envolvido a organização, na normativa há um sentimento de obrigação em permanecer na 
organização e na instrumental há a necessidade em permanecer. Com esses pontos é possível 
formular padrões de funcionários e identificar o nível de comprometimento. 
Watson (2010, p.18), define o comprometimento organizacional como sendo "uma forte 
crença e aceitação dos objetivos e valores da organização, é uma vontade de exercer um esforço 
considerável em nome da organização e um desejo definido de manter a adesão organizacional". 
O indivíduo dentro da organização está sujeito a aceitação dos fins da empresa, sendo o 
comprometimento organizacional parte de sua realização pessoal. 
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Para Rego (2003), as organizações necessitam de pessoas dispostas a “irem mais além”, 
ou seja, contribuir mais do que as propostas estabelecidas em contratos ou orientações formais. 
Rego (2003), também afirma que, os funcionários, ao adotarem comportamentos espontâneos 
em resposta a situação atípica, como por exemplo, fornecer sugestões criativas e inovadoras 
para a resolução de problemas, possuem um papel mais acentuado de comprometimento com a 
organização. Por exemplo, uma ferramenta quebrada pode resultar em tempo ocioso para um 
funcionário mesmo que este disponha de conhecimentos para consertar, até que haja o manuseio 
de um técnico responsável, o que irá gerar gastos para a organização. Por outro lado, um 
funcionário comprometido apresentará uma solução temporária que tornará seu trabalho 
possível até a chegada do responsável pelo conserto. 
Os autores e pesquisas mencionadas apontam para o comprometimento como uma chave 
para um bom desempenho dos funcionários nas organizações, mesmo diante de cenários 
distintos, em que há a necessidade ou prazer na realização das atividades. Abidin et al. (2010), 
reforça que os funcionários que se identificam com a organização, se importam mais com sua 
reputação, permanência e sucesso. 
 
3 METODOLOGIA  
 
 O objetivo deste estudo é analisar o comprometimento organizacional dos servidores do 
IFPB. Para isso, foi realizado uma pesquisa a partir da aplicação de questionários para todos os 
servidores do IFPB com e-mail registrado no Sistema Unificado de Administração Pública1 
entre maio e dezembro de 2016. A pesquisa tem uma abordagem quantitativa, com resultados 
tabulados usando como referência os dados apresentados em Bastos et al. (2008). 
 Para coleta de dados, foi utilizado um questionário baseado na Escala de Bases do 
Comprometimento Organizacional (EBACO). O instrumento apresenta como possíveis 
respostas uma escala Likert de 6 pontos (Discordo Totalmente, Discordo, Discordo Pouco, 
Concordo Pouco, Concordo, Concordo Totalmente), sendo formada por 7 bases distribuídas em 
28 itens. 
A EBACO foi validada por Bastos et al. (2008) garantindo assim sua confiabilidade e 
consistência. A amostra que validou o EBACO foi constituída por casos de organizações 
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públicas, privadas e sociais, e obteve altos índices de precisão nas sete dimensões que compõe 
o modelo (MELO, 2014). Desta forma, a escala de Bases do Comprometimento Organizacional 
foi projetada para mensurar sete bases do comprometimento organizacional, sendo elas: 
Afetiva, Obrigação em Permanecer, Obrigação pelo Desempenho, Afiliativa, Falta de 
Recompensa e Oportunidades, Linha Consistente de Atividade e Escassez de Alternativas. 
Todas as definições utilizadas para fins das bases seguiram de acordo com Bastos et al. (2008), 
utilizando os valores do Tabela 1, para comparação e interpretação dos resultados. 
 
Para a validação da EBACO, foram reunidos 819 casos, compreendendo 266 
recepcionistas de 82 hotéis e 553 empregados de 12 organizações privadas, não-
governamentais e públicas. Este contingente de trabalhadores inclui diversas categorias 
ocupacionais, a exemplo de professores, bancários, vendedores do comércio varejista, 
servidores públicos municipais, industriários, entre outras. (SIQUEIRA, 2008, p.63) 
 
Tabela 1: Valores para interpretação das bases de comprometimento organizacional 
Base 
Interpretação 
Baixo Abaixo da média Acima da média Alto  
Afetiva < 5,87 5,87 até 11,21 11,21 até 16,55 >16,55 
Obrigação em permanecer <10,62 10,62 até 14,69 14,69 até 18,75 >18,75 
Obrigação pelo desempenho <3,60 3,60 até 8,38 8,38 até 13,34 >13,34 
Afiliativa <14,77 14,77 até 16,82 16,82 até 17,88 >17,88 
Falta de recompensas e 
oportunidades 
<4,36 4,36 até 8,78 8,78 até 13,20 >13,20 
Linha consistente de atividade <8,52 8,52 até 12,13 12,13 até 15,63 >15,63 
Escassez de alternativas <11,46 11,46 até 14,78 14,78 até 17,85 >17,85 
Fonte: Adaptado a partir de Bastos (2008). 
 
Foi realizado um pré-teste com a ferramenta de coleta de dados em 2015. Em 2016, foi 
realizado a aplicação definitiva do questionário em um universo com cerca de 2847 
funcionários, entre docentes e técnicos administrativos com base nos dados apresentado pela 
instituição em Departamento de Recursos Humanos. O Gráfico 1, é apresentado a distribuição 
dos funcionários por campi, incluindo a reitoria. Foi recolhido um total de 453, sendo 
considerado apenas os que foram respondidos corretamente. 
Gráfico 1. Servidores por Campus 
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Fonte: https://suap.ifpb.edu.br/rh/, acessado em: 20/01/2017. 
 
 Para tabulação e análise dos dados, foi calculado a média das respostas obtidas para cada 
indicador das bases. Em seguida foi multiplicado cada média pelo respectivo peso conforme 
apresentado por Bastos et al. (2008) e foram somados os valores obtidos correspondentes a cada 
base, auferindo-se assim uma pontuação. Por fim, a pontuação foi interpretada com base nos 
valores presentes em Bastos et al. (2008).  
 
4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 
 
 Inicialmente foram recebidos 647 questionários entre as datas de 31/05/2016 à 
31/12/2016, destes 194 foram excluídos por preenchimento incompleto, totalizando 453 
válidos. Dentre os participantes, 40% foram mulheres, faixa etária entre 18 e 61 anos, (idade 
média de 36 anos), sendo 55% professores, (onde 57% são efetivos com dedicação exclusiva) 
e 40% técnicos administrativo e 74,19% atuam no ensino médio.  
 No que tange aos turnos esses são variados, contudo, a maioria trabalha no turno matutino 
(82,80%) e vespertino (75,27%). Tem-se ainda que um percentual considerável dos servidores 
(52,69%) não trabalha na mesma cidade onde reside, isto é atribuído a crescente expansão 
territorial.  
 Os resultados obtidos na pontuação geral de cada base, são oriundos da soma das quatro 
médias, multiplicadas pelos seus respectivos pesos, a partir desses resultados é possível obter 
os valores de interpretação, decorrentes de quatro interpretações distintas, sendo elas: Baixo 
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comprometimento, Comprometimento abaixo da média, Comprometimento acima da média, e 
alto comprometimento.  
A Tabela 2 apresenta os resultados oriundos dos questionários no que tange a Base 
Afetiva. 
Tabela 2: Resultados da Base Afetiva.  
Base Afetiva 
Questão Média Desvio Padrão 
Desde que me juntei ao IFPB, meus valores pessoais e os do IFPB têm se 
tornado mais similares. 4,25 1,24 
A razão de eu preferir o IFPB em relação a outras instituições de ensino é por 
causa do que ela simboliza, de seus valores. 
4,15 1,35 
Eu me identifico com a filosofia do IFPB. 4,56 1,14 
Eu acredito nos valores e objetivos do IFPB. 4,77 1,05 
Pontuação: 13,67 
Interpretação: Comprometimento acima da média. 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
O comprometimento afetivo dar-se a partir da identificação e do envolvimento do 
indivíduo com a organização (DUNHAM et al, 1994). Neste contexto, o vínculo do trabalhador 
com o trabalho não é associado apenas ao trabalho em si, mas também a outros fatores como a 
equipe de trabalho, ocupação, carreira, e até mesmo com o sindicato onde trabalha (TAMAYO, 
2005). Os resultados da base afetiva mostram que os trabalhadores apresentam um 
comprometimento afetivo, em que continuam no IFPB apoiados pelos valores e filosofia da 
instituição. Conforme exposto no portal do IFPB (2018), o Instituto tem como valores a 
Responsabilidade social, respeito ao pesquisador, comprometimento ético, compromisso com 
as diretrizes do IFPB, empreendedorismo tecnológico, confidencialidade da propriedade 
intelectual e o Compromisso com o desenvolvimento sustentável. Tais valores estão ligados 
diretamente ao motivo pelo qual os servidores estão comprometidos, apesar de não ser o único 
motivo pelo qual querem permanecer na Instituição. 
 A base Afetiva tem seu comprometimento acima da média quando observado segundo as 
categorias sugeridas por Siqueira (2008), Os servidores estão mais comprometidos do que o 
nível do Brasil, mas observando os quesitos individualmente percebe-se que o grau de 
concordância foi fraco, identificando-se e acreditando em suas filosofias, valores e objetivos. 
Analisando especificamente cada quesito, percebeu-se que, embora os servidores concordem 
com os valores e objetivos do IFPB, O quesito que houve menor grau de concordância foi aquele 
que relacionou os valores (que são positivamente identificados pelos entrevistados) do IFPB 
com a preferência deles pelo IFPB em relação às demais instituições de ensino. desta forma, 
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seus valores não podem ser considerados a razão principal deles, mas sim outros fatores, que 
podem ser, por exemplo, a estabilidade e o plano de carreira que traz garantias e benefícios ao 
servidor (LACAZ, 2010). 
Os servidores concordam em menor grau que se identificam hoje com a filosofia do 
IFPB e que, ao ingressar na instituição, seus valores pessoais se tornaram mais similares aos 
institucionais, gerando um maior sentimento de identificação com a organização.  
 O baixo comprometimento afetivo também reflete na obrigação em permanecer como 
pode ser observado na Tabela 3, que demonstra os resultados encontrados na Base Obrigação 
em Permanecer. 
 
Tabela 3: Resultados da Base Obrigação em Permanecer. 





Eu não deixaria o IFPB agora porque eu tenho uma obrigação moral com as pessoas 
daqui. 
3,72 1,67 
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que não seria certo deixar o 
IFPB agora. 
3,45 1,71 
Eu me sentiria culpado(a) se deixasse o IFPB agora. 3,04 1,75 




Interpretação: Comprometimento abaixo da média 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
Na base de Obrigação em Permanecer, tem-se um comprometimento abaixo da média, 
o que expressa que o grau de comprometimento deles em permanecer na instituição é pouco. 
Observando as questões que compõem esta base, em aspecto geral, percebe-se que o grau de 
discordância foi maior quando relacionou a permanência na instituição com um sentimento de 
obrigação moral ou culpa, ou seja, não se sentiriam culpados em deixar a organização. Tal 
aspecto é negativo, na medida em que pode implicar na saída destes em momentos inoportunos, 
podendo comprometer o desempenho da instituição através da quebra de continuidade na 
prestação de seus serviços. 
 As questões nesta base apresentam um valor de negação significante. O fator que 
influenciou de forma mais negativa foi a possibilidade de sentimento de culpa ao deixar o 
instituto, deste modo os indivíduos provavelmente apresentam uma noção de que é seu direito 
legal e individual galgar melhores oportunidades de trabalho, de forma que o interesse pessoal 
sobressai ao interesse coletivo. Apesar disso, observou-se que o grau de discordância é menor, 
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quando questionados sobre o compromisso em ficar pelas pessoas. Logo, a obrigação moral 
deles é maior com as pessoas. 
A baixa valorização na obrigação no trabalho, apontado na Tabela 3, também é 
reforçada pela faixa etária dos funcionários englobados na pesquisa, em média de 34 anos. 
Cockell (2014), aponta que pessoas nessa faixa de idade apresentam maior experiência 
acadêmica e profissional o que possibilita constante procura por alternativas mais promissoras, 
enquanto pessoas com faixa de idade acima de 55 anos e que exercem alguma atividade com 
vínculo empregatício, tendem a adicionar esforços para permanecer nos seus trabalhos e manter 
uma rotina ocupada e produtiva.  
Outro fator que pode afetar a permanência dos servidores no Instituto é que 52,69% dos 
servidores não residem na cidade onde trabalham. Portanto, a questão do deslocamento requer 
atenção já que seu percentual significativo, possivelmente, é um dos fatores causadores da falta 
de comprometimento na base obrigação em permanecer, pois gera custos e culpa. Apesar deles 
não terem um sentimento de obrigação em permanecer no instituto, eles têm um sentimento de 
obrigação pelo desempenho, como pode ser observado na Tabela 4, que mostra os resultados 
da Base Obrigação Pelo Desempenho. 
Tabela 4: Resultados da Base Obrigação pelo Desempenho. 
Base Obrigação Pelo Desempenho 
Questão Média Desvio Padrão 
Todo (a) funcionário (a) deve buscar atingir os objetivos do IFPB. 5,18 1,00 
Eu tenho obrigação em desempenhar bem minha função no IFPB. 5,75 0,57 
O bom funcionário deve se esforçar para que o IFPB tenha os melhores resultados 
possíveis. 
5,58 0,68 
O (A) funcionário (a) tem a obrigação de sempre cumprir suas tarefas. 5,49 0,74 
Pontuação: 16,39 
Interpretação: Alto Comprometimento 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
 Tem-se um alto comprometimento na base de Obrigação pelo Desempenho, o que 
implica que os servidores do IFPB se esforçam para que o instituto seja de qualidade por 
sentirem obrigação de desempenhar bem sua função, acreditam ainda que devem se esforçar 
em prol da organização, cumprindo suas tarefas e visando atingir os objetivos do instituto e 
principalmente sua função. A assertiva com menor concordância, é a que questiona a busca por 
atingir os objetivos do instituto, apesar do menor valor não interfere no resultado geral, no 
questionamento acerca do desempenho da função individual, tem-se que os servidores tendem 
a se preocupar tanto com suas tarefas em grupo, quanto com sua contribuição para os objetivos 
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gerais pela instituição. O que indica que os servidores buscam sempre cumprir suas funções, 
para atingir bons resultados na instituição, sejam eles, individuais ou em prol do coletivo. 
Em Schirrmeister (2012), a obrigação por um bom desempenho é exemplificada pelo 
sentimento normativo no qual o aumento da qualidade e da quantidade de esforço alocado para 
os afazeres do trabalho resultam em recompensas direta e indiretamente relacionadas ao 
trabalho, sejam elas pessoais como satisfação ou sociais, como a admiração ou recomendação 
de um superior para cargos ou empregos com melhores características. 
 
A Tabela 5 demonstra os resultados oriundos da Base Afiliativa. 
Tabela 5: Resultados da Base Afiliativa. 
Base Afiliativa 
Questão Média Desvio Padrão 
No IFPB, eu sinto que faço parte do grupo. 4,69 1,27 
Sou reconhecido (a) por todos no IFPB como membro do grupo. 4,47 1,29 
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 4,82 1,12 
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar pelo IFPB. 4,17 1,47 
Pontuação: 13,53 
Interpretação: Baixo Comprometimento 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
 Apesar de sentirem que os colegas de trabalho lhes consideram como membro da equipe, 
acreditarem que fazem parte do grupo e são reconhecidos por isso, mas esse não 
necessariamente é um fator que leva a lutar pelo instituto, conforme percebe-se pelo baixo 
comprometimento na Base Afiliativa, com um grau de concordância menor no quesito que 
relaciona fazer parte do grupo e lutar pelo instituto. Tal resultado prejudica a instituição no 
sentido em que os esforços terminam por serem feitos de forma individual e não grupal, por 
conseguinte, limitando o desempenho coletivo. Enfatiza-se, neste aspecto, a baixa média em 
relação a influência do grupo para o estimular a luta por melhorias do instituto.  
Ressalta-se ainda que eles se sentem reconhecidos pelos colegas como parte de uma 
equipe, contudo, acreditam que este reconhecimento possivelmente não se dá pela instituição 
como um todo. Este resultado pode ser explicado pela existência de categorias de profissionais 
que possuem tarefas de natureza diferenciada (a exemplo dos técnicos administrativos e 
docentes) dentro da mesma instituição, ou até forças políticas internas como sindicatos, e 
grupos informais. 
 A Tabela 6 representa os resultados oriundos da Base Falta de Recompensas e 
Oportunidades. 
Tabela 6: Resultados da Base Falta de Recompensas e Oportunidade. 
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Base Falta de Recompensas e Oportunidades 
Questão Média Desvio Padrão 
Se eu já não tivesse dado tanto de mim no IFPB, eu poderia considerar 
trabalhar em outro lugar. 
2,73 1,42 
A menos que eu seja recompensado (a) de alguma maneira, eu não vejo 
razões para despender esforços extras em benefícios do IFPB. 
2,31 1,39 
Minha visão pessoal sobre o IFPB é diferente daquela que eu expresso 
publicamente. 
1,78 1,08 




Interpretação: Comprometimento abaixo da média 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
 Percebe-se um comprometimento abaixo da média referente a Base de Falta de 
Recompensas e Oportunidades. Tal resultado demonstra que, as possíveis recompensas não são 
fatores significativamente determinantes para o aumento do comprometimento dos servidores 
entrevistados, estes acreditam ainda, que já se doam em prol do instituto, mas aquilo que já 
contribuíram não garante sua permanência, o que corrobora com a Base Obrigação pelo 
Desempenho. A média de maior destaque diz respeito a expressão pública da visão do servidor 
em relação ao IFPB. Dado que os servidores, em sua maioria, são efetivos supõe-se que a 
liberdade de expressão estaria vinculada a estabilidade do serviço público.  
A Tabela 7 apresenta os resultados encontrados na Base Linha Consistente de 
Oportunidades. 
Tabela 7: Resultados da Base Linha Consistente de Atividades. 
Base Linha Consistente de Atividades 
Questão Média Desvio Padrão 
Procuro não transgredir as regras no IFPB, pois assim sempre manterei meu 
emprego. 
4,29 1,57 
Na situação atual, ficar com o IFPB é na realidade uma necessidade tanto quanto 
um desejo. 
4,34 1,47 
Para conseguir ser recompensado (a) no IFPB é necessário expressar a atitude 
certa. 
3,85 1,47 
Farei sempre o possível em meu trabalho para me manter neste emprego. 4,79 1,27 
Pontuação 11,32 
Interpretação: Comprometimento abaixo da média 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
A Base Linha Consistente de Atividade resultou em um comprometimento abaixo da 
média. Novamente o resultado é positivo dado que esta trabalha com a crença de que o servidor 
deve manter certas atitudes e regras para se manter na organização. A assertiva de maior 
concordância é a que tange a disposição de fazer o possível para não ser demitido. Tal resultado 
demonstra um medo dos servidores de perderem a vaga que ocupam atualmente, provavelmente 
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em virtude do alto desemprego e a dificuldade de ingressar no serviço público, fazendo com 
que eles valorizem o trabalho que têm.  
O aumento do desemprego estrutural e sua propagação aumentam o medo no ambiente 
de trabalho (CASTELHANO, 2005), medo este que pode afetar diretamente o receio de 
transgredir alguma regra da instituição que venha resultar em demissão, que é um fator que leva 
o baixo comprometimento nesta base, os entrevistados concordam menos com a relação em 
permanecer no instituto e ter a atitude certa, como se esse não fosse um aspecto a ser 
considerado para se manter no Instituto. 
 
Através da Tabela 8 foi possível analisar a Base Escassez de Alternativas. 
Tabela 8: Resultados da Base Escassez de Alternativas. 
Base Escassez de Alternativas 
Questão Média Desvio Padrão 
Se eu decidisse deixar o IFPB, minha vida ficaria bastante desestruturada. 3,60 1,73 
Eu acho que teria poucas oportunidades se deixasse o IFPB. 2,47 1,45 
Uma das consequências negativas de deixar o IFPB seria a escassez de 
alternativas imediatas de trabalho. 
3,23 1,68 
Não deixaria este emprego agora devido à falta de oportunidades. 2,85 1,62 
Pontuação 8,96 
Interpretação: Baixo comprometimento 
Fonte: Elaborado pelo autor. 
 
 Notou-se um baixo comprometimento na Base de Escassez de Alternativas, o que 
significa que, para a maioria dos servidores do IFPB, a falta de alternativas no mercado de 
trabalho não é fator que eles consideram determinante para o comprometimento. Ao se 
comparar a média observada na assertiva correspondente a escassez de alternativas imediatas 
com o medo de perder o emprego, percebe-se que, embora os servidores acreditem estarem 
aptos a galgar novas oportunidades caso saiam do IFPB, eles ainda preferem não o fazer. Tais 
observações sinalizam que, embora existam outras oportunidades, os entrevistados ainda 
acreditam que a melhor opção atual seria manter-se no instituto.  
  
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
 Este artigo buscou avaliar o comprometimento organizacional dos servidores do Instituto 
Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba. Ao analisar as sete bases que compõe a 
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) obteve-se informações 
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relevantes para o maior entendimento dos fatores que têm influenciado o engajamento dos 
servidores. Percebeu-se que não houve relação dos objetivos da instituição com seus valores, 
contudo há uma percepção de que precisam fazer o trabalho deles como estímulo de manter-se 
no emprego, e não necessariamente atingir os objetivos da instituição. Os servidores não 
acreditam que são dependentes do trabalho por haver outras oportunidades, mas há benefícios 
que o fazem temerem perder o trabalho. Apesar de se sentirem parte do grupo, não há obrigação 
moral em permanecer, e sim, provavelmente por questões concretas. A base que apresenta 
maior comprometimento é a de Obrigação pelo Desempenho, demonstrando que buscam 
cumprir com excelências suas tarefas individuais e coletivas. 
O comprometimento dos servidores mostrou ainda seus mais baixos desempenhos no 
que tange a Base Afiliativa e Escassez de Alternativas, denotando que não é a filiação dos 
servidores a uma equipe de trabalho ou a falta de outras alternativas de emprego que fazem o 
empenho do servidor no exercício de sua função. Notou-se, inclusive, que ele apresenta receio 
de perder o cargo que ocupa, mas, acredita estar apto a galgar novas oportunidades no mercado 
de trabalho caso necessário. 
Acredita-se que o tema merece maior aprofundamento, sobretudo no que tange as 
concepções dos diferentes grupos que atuam no instituto, dado que estes podem estar 
apresentando visões divergentes. O tempo em que os indivíduos estão no IFPB deve também 
ser considerado em análises futuras, mesmo como forma de verificar se as práticas empregadas 
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